Anforderungsanalysen nach DIN 33430:
exemplarisch fiir die Position eines Dozenten
im Arbeitsschutz

Anna Koch, Giiler Kici, Anja Strobel und Karl Westhoff

Das folgende Kapitel bezieht sich inhaltlich auf das Kapitel Anforderungsanalyse, Konstrukte
und Prozeduren der Eignungsbeurteilung im Grundwissenbuch zur berufsbezogenen Eignungs-
beurteilung nach DIN 33430 (Westhoff et al., 2005, S. 111 ff.). Wir erldutern die wesentlichen
Schritte einer Anforderungsanalyse und stellen sie am Beispiel einer Anforderungsanalyse fiir
die Position eines Dozenten im Arbeitsschutz dar.

1 Anforderungsanalysen als notwendige Grundlage
fur die Eignungsbeurteilung

1.1 Leitsatz der DIN 33430 zur Anforderungsanalyse

Dass Anforderungsanalysen eine notwendige Grundlage fiir jede Eignungsbeurteilung darstel-
len, zeigt sich im Leitsatz der DIN 33430 zum Anforderungsbezug: ,Eine Arbeits- und Anfor-
derungsanalyse (...) sollte die Basis einer Eignungsbeurteilung sein. Die Anforderungsanalyse
sollte die Merkmale eines Arbeitsplatzes, einer Ausbildung bzw. eines Studiums, eines Berufs
oder einer beruflichen Titigkeit ermitteln, die fiir den beruflichen Erfolg und die berufliche
Zufriedenheit bedeutsam sind. Aus der Anforderungsanalyse sollten diejenigen Eignungsmerk-
male (...) mitsamt ihren Ausprigungsgraden abgeleitet werden, die zur Erfiillung der Anforde-
rungen notig sind. (...)“ (DIN 33430, S. 12).

1.2 Methodische Zuginge fiir die Anforderungsanalyse

Allgemein kann man fiir Anforderungsanalysen drei methodische Zuginge unterscheiden
(Schuler, 2006):
o erfabrungsgeleitet-intuitive Methode
Anforderungen werden u.a. aus der erfahrungsgeleiteten Beurteilung der Titigkeit, der
erforderlichen Arbeitsmittel, der Arbeitsgegenstinde, den Umweltbedingungen und aus
Qualifikations- und Weiterbildungserfordernissen abgeleitet.
* arbeitsanalytisch-empirische Methode
Anforderungen werden mithilfe teil- oder vollstandardisierter Methoden ermittelt.
o personbezogen-empirische Methode
Anforderungen werden iiber die Auswertung statistischer Zusammenhinge zwischen

Personmerkmalen und Titigkeitsfolgen gebildet.
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In den meisten Fillen ist die arbeitsanalytisch-empirische Methode sehr niitzlich. Dieses Vor-
gehen erméglicht nicht nur, durch die gewonnenen Daten Aussagen zu einem konkreten
Arbeitsplatz zu treffen, man kann dariiber hinaus auch Verallgemeinerungen fiir den betref-
fenden Beruf oder Berufsgruppen ableiten. Im folgenden Beispiel haben wir deshalb eine
arbeitsanalytisch-empirische Methode eingesetzt, die wir im Weiteren niher vorstellen.

1.3 Datengewinnung bei Anforderungsanalysen

Die Art der Datengewinnung bei Anforderungsanalysen kann in drei Gruppen unterschieden
werden (Reimann, 2005):

* unstandardisierte Verfahren
Dem Anwender stehen keinerlei Hilfsmittel oder Materialien zur Verfiigung, deshalb
werden unstandardisierte Verfahren meist eingesetzt, um Anhaltspunkte fiir weitere
Untersuchungen zu sammeln und um einen ersten Eindruck zu gewinnen.

o teilstandardisierte Verfahren
Dem Anwender stehen vorbereitete Hilfsmittel zur Verfiigung, die eingesetzt werden
konnen, aber in den meisten Fillen selbst erarbeitet werden miissen, wie z.B. grobe
Ablaufstrukturen, Leitfiden zur Durchfithrung der Anforderungsanalyse. Eine typische
und hiufig genutzte Vertreterin der teilstandardisierten Verfahren ist die Critical Incident
Technique.

* standardisierte Verfahren
Dem Anwender stehen Verfahren in Form von Fragebdgen etc. zur Verfiigung, deren
Durchfithrung, Auswertung und Interpretation nach festen Regeln erfolgt.

Aufgrund der Komplexitit der Titigkeit von Dozenten im Arbeitsschutz wurde im folgenden
Beispiel die Critical Incident Technique eingesetzt. Die Methode ist besonders hilfreich bei
Arbeitstitigkeiten, in denen das Verhalten der Stelleninhaber in vielen verschiedenen Arbeits-
situationen von Bedeutung ist. Aus diesem Grund kann sie an unserem Beispiel der Dozenten-
titigkeit gut illustriert werden. Die Titigkeiten von Dozenten im Arbeitsschutz sind durch
viele verschiedene Situationen gekennzeichnet, in denen sich diese Dozenten im Arbeitsschutz
bewihren miissen.

2 Anforderungsanalyse fiir die Stelle eines Dozenten im Arbeitsschutz
mittels der Critical Incident Technique

2.1 Bestimmungsstiicke der Critical Incident Technique (CIT)

Die Critical Incident Technique (kurz: CIT; Flanagan, 1954) ist ein teilstandardisiertes Verfah-

ren, bei dem die Anforderungen aus erfolgskritischen Situationen, den so genannten Critical
Incidents (CI), so konkret wie moglich und verhaltensbeschreibend abgeleitet werden. Durch
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miindliche und schriftliche Befragung von Stelleninhabern und Vorgesetzten werden nicht nur
erfolgskritische Situationen, sondern auch das jeweilige Verhalten, welches zur erfolgreichen
Bewiltigung der Situation notwendig ist, gesammelt. Erfolgskritische Situationen sind solche,
in denen sich leistungsstarke Stelleninhaber im Vergleich zu leistungsschwachen durch effizien-
tere Verhaltensweisen unterscheiden lassen. Die CIT geht davon aus, dass Stelleninhaber die
Anforderungen ihrer Titigkeit erfillen, wenn sie diese Situationen erfolgreich meistern. Des-
halb geht man in der Anforderungsanalyse den umgekehrten Weg und fragt nach diesen kriti-
schen Situationen und dem erfolgreichen Verhalten, das ein Stelleninhaber darin gezeigt hat.
Anhand dessen kénnen dann die hinter dem Verhalten liegenden Anforderungen induktiv
ermittelt werden.

Ein grofler Vorteil ist dabei, dass durch die konkreten Verhaltensweisen alle Teilnehmer der
Anforderungsanalyse das Gleiche unter den Anforderungsbegriffen verstehen. Das verbessert in
hohem Mafle die praktische Handhabung des Anforderungsprofils. Aber auch die Objektivitit
der weiteren Nutzung des Anforderungsprofils wird verbessert, da keine nachtrigliche — und
damit fiir Verfilschungen anfillige — Interpretation der Anforderungen stattfindet.

2.2 Arbeitsschritte der Anforderungsanalyse

In dem vorliegenden Praxisbeispiel wurde die CIT eingesetzt, um die Anforderungen an Dozen-
ten im Arbeitsschutz zu beschreiben. Ziel dieser Anforderungsanalyse war, die Anforderungen
so konkret wie moglich anhand des mehr oder weniger leistungsstarken Verhaltens zu beschrei-
ben. Auf dieser Grundlage konnte dann spiter ein Interviewleitfaden fiir Personalauswahl- und
Personalentwicklungsgespriche konstruiert werden. Nachfolgend stellen wir die Arbeitsschritte
der Anforderungsanalyse fiir Dozenten im Arbeitsschutz dar.

2.2.1 Arbeitsschritt 1: Erheben von kritischen Situationen

Fiir die Durchfithrung der CIT gibt es mehrere Varianten, die sich je nach Ziel und den vorlie-
genden Bedingungen im Praxisfeld unterscheiden. Kern der CIT und erster Arbeitsschritt ist die
Befragung von Stelleninhabern und/oder Fiihrungskriften nach Situationen, die sie selbst erlebt
oder beobachtet haben und die von einem Stelleninhaber erfolgreich bewiltigt wurden. Dazu
miissen als Methoden Fragebogen oder Leitfiden fiir Interviews oder Workshopkonzepte
erstellt werden, bevor man mit der Befragung beginnen kann. Unabhingig von der eingesetz-
ten Methode, sollte sich die Befragung allgemein an folgenden W-Fragen orientieren:

¢ Wie kam es zu der Situation?

e Wie lief die Situation im Einzelnen ab?

e Wie hat sich die Person in der Situation konkret verhalten, und wie ist sie
vorgegangen?

* Welche Folgen hatte das Verhalten der Person auf die konkrete Arbeitssituation?
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* Welche Bedeutung hatte die erfolgreiche Problemlésung fiir den weiteren
Arbeitsfortschritt?
e Wie hitte sich die Person auf keinen Fall verhalten diirfen?

Zusiitzlich besteht die Moglichkeit, Informationen iiber Beziehungen zu anderen Titigkeiten/
Stellen ebenso wie Informationen zu weiteren Aspekten des Arbeitsablaufs zu erfragen. Das
erreicht man durch offene Fragen zu der zu besetzenden Stelle. Man kann zum Beispiel nach
einer Aufgabenbeschreibung der Stelle, der Einordnung der Stelle in die Hierarchie des Unter-
nehmens oder den Schnittstellen zu anderen Stellen fragen.

Im vorliegenden Beispiel fragten wir die Stelleninhaber und Fiihrungskrifte mittels Fragebogen
nach erfolgskritischen Situationen, den wir per E-Mail an die Teilnehmer versandten. Ein
Fragebogen eignete sich gut, da die Teilnehmer aus ganz Deutschland stammten und dadurch
Interviews oder Workshops wegen des groflen logistischen Aufwandes unskonomisch gewesen
wiren. Der Umfang des Fragebogens betrug acht Seiten einschlieflich Anschreiben, allge-
meiner Fragen zur Person wie Alter, Geschlecht, Stellenbezeichnung, Berufserfahrung, Zuge-
hérigkeitszeit zum Unternehmen und Feedbackméglichkeit am Schluss. Die Fragen zu
den erfolgskritischen Situationen orientierten sich an den oben aufgefiihrten allgemeinen
W-Fragen. Als Beispiel sind einige dieser Fragen, so wie sie verwendet wurden, in Tab. 1
dargestellt.

Die Teilnehmer sollten zum einen zwei selbst erlebte oder selbst beobachtete Situationen schil-
dern, die ein Dozent erfolgreich gemeistert hatte. Zum anderen sollten sie zwei Situationen
schildern, wie sie in Zukunft bei der Dozententitigkeit auftreten kénnten. Auch zu diesen
zukiinftigen Situationen sollten die Teilnehmer schildern, was der Dozent tun kénnte, um die
Situation erfolgreich zu meistern. Mithilfe dieser Frage nach zukiinftigen Situationen sollten
Entwicklungstrends fiir die T4tigkeit abgebildet werden, um so die Giiltigkeit des Anforde-
rungsprofils bei Verinderungen der Dozententitigkeit in absehbarer Zukunft zu gewihrleisten.
Besonders entscheidend fiir diesen ersten Arbeitsschritt war bei jeder Situation, dass die Teil-
nehmer detailliert auf das Verhalten des Dozenten eingehen sollten, denn diese Verhaltensbe-
schreibung war die Basis des spiteren Anforderungsprofils. Darauf haben wir in der Instrukei-
on besonders hingewiesen.

Insgesamt nahmen 45 Stelleninhaber und Fiithrungskrifte aus ganz Deutschland an der
Erhebung der erfolgskritischen Situationen teil. Man sollte darauf achten, dass immer eine
reprisentative Anzahl von Stelleninhabern und Fiihrungskriften teilnimmt, die die Struktur im
Unternehmen widerspiegelt. Folgende Aspekte sollten dafiir mindestens bedacht werden:
Unternehmensstandorte, in denen die Stelle eine Rolle spielt, Berufserfahrung der Teilnehmer,
Hierarchieebenen, Alter.

Als Ergebnis des ersten Arbeitsschritts erhilt man einen Pool von Situationen und Verhaltens-
weisen, die dann weiter verwendet werden. In unserem Beispiel entstand dadurch ein Pool von
144 inhaldich verschiedenen erfolgskritischen Situationen.
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Arbeitsschritte

Praxisbeispiel Dozententatigkeit

‘ 1. Erheben

‘ ‘ Erheben von kritischen Situationen

Schriftliche
Befragung von
Stelleninhabern
und

Aufgabenstellung:

Erinnern Sie sich bitte an eine typische und wichtige Arbeitssituation, die Sie selbst
erlebt oder beobachtet haben und die erfolgreich bewaltigt wurde.

und
FlUhrungskraften

Fuhrungskraften ~ Leitfragen Beispielantworten
Wie kam es zu dieser Situation? Ein Seminarteilnehmer auBert nach drei
Lehreinheiten seinen Unmut.
Wie lief diese Situation im Einzelnen ab? Der Teilnehmer meldet sich zu Wort und
kritisiert, dass die Seminarthemen ihm
in seiner betrieblichen Situation nicht
weiterhelfen kénnen.
Wie hat sich der Dozent in dieser Situation = Der Dozent erfragte daraufhin die konkrete
konkret verhalten, und wie ist er im Problemlage im Unternehmen und erarbei-
Einzelnen vorgegangen? tete darauf aufbauend mit allen Teilnemern
die Anwendung der Themen im Unterneh-
men.
Welche Folgen hatte sein Verhalten auf die  Die Zufriedenheit mit dem Seminar erhéhte
konkrete Arbeitssituation? sich sehr.
Welche Bedeutung hatte die erfolgreiche Die Teilnehmer diskutierten im weiteren
Problemlésung flir den weiteren Arbeits- Verlauf viel mehr und versuchten, von
fortschritt? sich aus Anwendungsmdglichkeiten
einzubringen.
Wie hétte sich der Dozent auf keinen Fall Die Diskussion nicht zulassen und den
verhalten dirfen? Teilnehmer auf die Seminarbeschreibung
hinweisen.
2. Bewerten ‘ ‘ Die gesammelten kritischen Situationen aus Arbeitsschritt 1 bewerten
Schriftliche Ein Seminarteilnehmer auBert seinen Bewertung:
Befragung von Unmut dartiber, dass die Seminarthemen 1 sehr bedeutsam
Stelleninhabern  ihm in seiner betrieblichen Situation nicht 2 eher bedeutsam O

weiterhelfen kénnen.

3 eher nicht bedeutsam []
4 gar nicht bedeutsam []

3. Gruppieren

zusammenfassen

Verhaltensweisen aus bedeutsamen Situationen zu Anforderungsgruppen

4 Workshops

Der Dozent erfragt die konkrete Problem-

zugeordnet zur Anforderung:

mit 4-5 Stellen-  lage im Unternehmen. Darauf aufbauend Teilnehmerorientierung
inhabern und erarbeitet er mit den Seminarteilnehmern
Fihrungskraften die Anwendung der Themen fir das kon-

krete Unternehmen.
4. Priifen ‘ ‘ Anforderungsprofil sprachlich und inhaltlich priifen und bewerten
Workshop Teilnehmerorientierung Bewertung:
mit Experten Anwendungsmdglichkeiten von Seminar- ¢ Anforderung ,sehr wichtig”

inhalten im Unternehmen werden
gemeinsam erarbeitet

¢ Anforderung nicht kompensierbar
e Anforderung trainierbar

Tab. 1: Ablauf einer Anforderungsanalyse gemal3 DIN 33430 am Beispiel der Dozententétigkeit
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2.2.2 Arbeitsschritt 2: Bewerten kritischer Situationen

Die Teilnehmer an dem zweiten Arbeitsschritt sollten wieder Stelleninhaber und Fiihrungs-
krifte des Unternehmens sein. Sie beurteilen die erhobenen erfolgskritischen Situationen im
zweiten Arbeitsschritt danach, wie trennscharf die in den Situationen beschriebenen Verhaltens-
weisen zwischen leistungsstarken und leistungsschwachen Stelleninhabern unterscheiden. Nur
diejenigen kritischen Situationen werden weiter verwendet, fiir die eine solche Unterscheidung

eindeutig moglich ist. Die Beurteilung kann wiederum mittels Fragebogen, Interview oder
Workshop durchgefiihrt werden.

Im vorliegenden Beispiel eigneten sich wieder Fragebogen fiir diesen Schritt, da die Teilnehmer
an der Anforderungsanalyse aus verschiedenen Unternehmensstandorten kommen sollten. Alle
im Arbeitsschritt 1 gesammelten erfolgskritischen Situationen wurden getrennt nach gegenwir-
tigen und zukiinftigen Situationen in eine gemeinsame Liste aufgenommen, aus der wir den
Fragebogen konstruierten. Inhaltlich doppelte erfolgskritische Situationen traten in diesem
Beispiel nicht auf. Wire dies der Fall gewesen, dann wire die Situation nur einmal in die Liste
aufgenommen worden. Zusitzlich wire kenntlich gemacht worden, wie oft die Situation
geschildert wurde.

Die Teilnehmer sollten jede Situation auf einer vierstufigen Skala von 1 = ,sehr bedeutsam® bis
4 = ,nicht bedeutsam® einschitzen, ob sie wirklich eine typische erfolgskritische Situation ist,
die bei der Titigkeit vorkommen kann. Der Fragebogen umfasste 19 Seiten einschliefSlich
Anschreiben, Daten zur Person, der Situationslisten und einer Feedbackmdglichkeit am Ende.
Wir versandten ihn an 40 Stelleninhaber und Fiihrungskrifte per E-Mail in ganz Deutschland.
In Tab. 1 sind eine Beispielsituation und deren Bewertung auf der vierstufigen Skala dargestellt.
Wir behielten nur solche Situationen weiter bei, die die Teilnehmer im Mittel mit 1 oder 2
bewertet hatten. Dadurch reduzierte sich zum Ende des zweiten Arbeitsschritts die Anzahl
der erfolgskritischen Situationen von 144 auf 109. Diese 109 Situationen waren mit 219
Verhaltensweisen beschrieben, die fiir den dritten Arbeitsschritt genutzt wurden. Durch
diesen zweiten Arbeitsschritt stellten wir sicher, dass nur solche Situationen Einfluss auf das
Anforderungsprofil haben, die tatsichlich den Arbeitsalltag aller Teilnehmer widerspiegeln.

2.2.3 Arbeitsschritt 3: Gruppieren von ihnlichen
Verhaltensweisen zu Anforderungen

Die erfolgreichen Verhaltensweisen, die in den als trennscharf eingestuften erfolgskritischen
Situationen beschrieben wurden, werden nun zu Anforderungskategorien zusammengefasst,
d.h. gruppiert. Es besteht wieder die Moglichkeit, Fragebogen, Interviews oder Workshops
einzusetzen. Wie die Gruppierung zu erfolgen hat, ist nicht festgelegt. Der Durchfiihrende
der Anforderungsanalyse kann Kategorien vorgeben, in die die Verhaltensweisen eingeordnet
werden, oder die Kategorien im Prozess der Gruppierung von den Teilnehmern benennen
lassen. Man kann auch frei wihlen, wer diese Gruppierung durchfiihrt. Die Kategorien, die in
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diesem Arbeitsschritt gebildet werden, sind die Anforderungen, aus denen das Anforderungs-
profil zusammengesetzt wird.

Im vorliegenden Beispiel haben wir Workshops von etwa vier Stunden fiir den dritten Arbeits-
schritt eingesetzt. Um den finanziellen und zeitlichen Aufwand fiir die Teilnehmer méglichst
gering zu halten, fanden die Workshops an verschiedenen Unternehmensstandorten in
Deutschland statt, zu denen die Untersucherin reiste. Insgesamt haben wir vier Unternehmens-
standorte einbezogen, an denen jeweils 3 bis 5 Personen (insgesamt 15 Stelleninhaber und
Fiihrungskrifte) teilnahmen.

Die maximale Teilnehmerzahl fiir solche Workshops liegt bei acht Personen. Dariiber hinaus
werden die Teilnehmerzahl und damit der Abstimmungsbedarf fiir ein gemeinsames Anforde-
rungsprofil zu grof3.

Die Teilnehmer gruppierten nun die Verhaltensweisen in den Situationen, die nach Arbeits-
schritt 2 verblieben waren. Die Gruppierung erfolgte ohne Vorgabe von Kategoriennamen. Die
Teilnehmer sollten inhaltlich entscheiden, ob Verhaltensweisen zusammen in eine Kategorie
einzuordnen waren. Nachdem sie alle Verhaltensweisen zugeordnet hatten, vergaben sie Kate-
goriennamen i. S. von Anforderungen. Dabei konnten die Teilnehmer die Anforderungen auch
hierarchisch gruppieren. Die Untersucherin fiihrte danach die einzelnen Anforderungsprofile
der vier Workshops zu einem gemeinsamen Anforderungsprofil zusammen. Sie erstellte dafiir
in einem ersten Schritt eine Ubersicht mit allen Anforderungen aus den vier Workshops. In der
Ubersicht fasste sie diejenigen Anforderungen zusammen, die den gleichen Namen hatten. Die
Hiufigkeit, mit der eine Anforderung genannt worden war, kennzeichnete die Untersucherin
farblich. In der Ubersicht standen zu Beginn 14 Anforderungen. Davon kamen vier in allen
Workshops vor, drei in drei Workshops, drei in zwei Workshops und vier Anforderungen kamen
nur in jeweils einem Workshop vor. Die Untersucherin priifte dann fiir jede Verhaltensweise,
ob sie iiberwiegend, d.h. mit absoluter Mehrheit einer bestimmten Anforderung zugeordnet
wurde. Verhaltensweisen, bei denen dies nicht der Fall war, wurden ausgeschlossen. Durch
diesen Schritt verringerte sich die Anzahl der Anforderungen auf neun, da Anforderungen ohne
Verhaltensweisen nicht weiter beriicksichtigt wurden.

Innerhalb des nun neuen Anforderungsprofils gab es Anforderungen, die in den verschiedenen
Workshops unterschiedliche Bezeichnungen erhalten hatten. Diese Anforderungen benannte
die Untersucherin um. Dazu wihlte sie einen Begriff, der am chesten die Verhaltensweisen
inhaldlich widerspiegelte. Das so entstandene gemeinsame Anforderungsprofil bestand nun aus
neun Anforderungen, die teilweise mit Unterkategorien untersetzt waren. In Tab. 1 sind das
geschilderte Verhalten aus einer Situation des zweiten Arbeitsschritts und dessen Zuordnung zu
einer Anforderungskategorie dargestellt.

Aufgrund der Gruppierung und der Zusammenfassung von vier Einzelprofilen waren die
Anforderungen mit mindestens einer und in einem Fall mit 147 Verhaltensweisen untersetzt.
Diese Ungleichverteilung kann man dadurch erkliren, dass die Teilnehmer zum einen viele
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erfolgskritische Situationen zu einigen wenigen Anforderungen geschildert hatten. Zum ande-
ren kann es daran liegen, dass die Teilnehmer der vier Workshops unabhingig voneinander
Anforderungsprofile bilden mussten. Dadurch kamen — wie bereits beschrieben — Anforderun-
gen teilweise nur in einem Workshop oder in zwei Workshops vor. Wenn dazu noch die
zugrunde liegenden Verhaltensweisen teilweise nicht trennscharf waren und damit ausgefiltert
wurden, fiihrte das dazu, dass die Anforderung nur mit wenigen Verhaltensweisen untersetzt
war.

2.2.4 Arbeitsschritt 4: Priifen des Anforderungsprofils

In einem letzten Arbeitsschritt ist es notwendig, das Anforderungsprofil auf Vollstindigkeit
sowie sprachliche Prizision und Korrektheit zu priifen. Dariiber hinaus ist es meist fiir die
weitere Verwendung des Anforderungsprofils notwendig, fiir jede Anforderung eine Bewertung
ihrer Wichtigkeit anzugeben, sowie Angaben zur Trainierbarkeit und Kompensierbarkeit zu
machen. Es ist nicht vorgeschrieben, durch wen die Priifung erfolgen sollte. Fiir die Praxis ist
es aber meist sinnvoll, wenn Experten bzw. Fiihrungskrifte des jeweiligen Unternehmens
diese Priifungen vornehmen. Die Priifung kann ebenfalls mithilfe eines Fragebogens, in einem
Interview oder in einem Workshop stattfinden.

Im vorliegenden Beispiel eignete sich der Workshop besonders, da eine unternehmensinterne
Projektgruppe zur Anforderungsanalyse der Dozenten im Arbeitsschutz existierte, die aus
Fithrungskriften mit langjihriger Berufserfahrung als Dozenten bestand. In dem Workshop
legte die Untersucherin das zusammengefiihrte Anforderungsprofil diesen fiinf Experten zur
Priifung vor. Der Workshop dauerte insgesamt fiinf Stunden mit Pausen und fand an einem
zentralen Unternehmensstandort statt.

Folgende Aspekte des Anforderungsprofils wurden gepriift:

a) Vollstindigkeit des Anforderungsprofils

b) Benennung der Anforderungen

c¢) Uber- und Unterordnungen innerhalb des Anforderungsprofils

d) Bewertung jeder Anforderung auf einer 5-stufigen Skala von 1 = ,nicht wichtig®
bis 5 = ,sehr wichtig®

e) Fiir jede Anforderung Aussagen zu Trainierbarkeit und Kompensierbarkeit

In Tab. 1 ist ein Auszug aus dem Anforderungsprofil mit der Bewertung der jeweiligen Anfor-
derung durch die Experten dargestellt. Im Workshop benannten die Experten eine Anforderung
um und fassten zwei weitere Anforderungen zu einer zusammen. Zwei Anforderungen nahmen
sie komplett aus dem Anforderungsprofil heraus. Das endgiiltige Anforderungsprofil bestand
nun aus acht Anforderungen, die teilweise mit anderen Anforderungen untersetzt waren. Jede
Anforderung war iiber konkrete Verhaltensweisen definiert. Mit dem Ergebnis der Bewertung
durch die Experten war die Anforderungsanalyse beendet.
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2.2.5 Praktischer Nutzen des Anforderungsprofils aus der CIT

In den meisten Fillen schliefen sich an Anforderungsanalysen personaldiagnostische Mafinah-
men an. Auch in diesem Beispiel konnten die Ergebnisse der Anforderungsanalyse direkt fiir
die Konstruktion eines Interviewleitfadens genutzt werden, der zukiinftig fiir die Auswahl und
Entwicklung von Dozenten im Arbeitsschutz eingesetzt werden soll. Fiir die Auswahl von
Dozenten werden dem Kandidaten situative Fragen gestellt, d.h. Fragen, die jeweils eine aus-
gewihlte kritische Situation beschreiben. Der Kandidat soll dann schildern, wie er sich in der
Situation verhalten wiirde. Die Antwort des Kandidaten wird mit den aus der Anforderungs-
analyse entstandenen Verhaltensankern verglichen. So kann der Interviewer die Eignung des
Kandidaten objektiv und verhaltensnah beurteilen. Fiir die Personalentwicklung erméglicht der
Leitfaden Gespriche, in denen das Potenzial von Dozenten bestimmt werden kann. Auf dieser
Grundlage kann ermittelt werden, bei welchen Anforderungen sich der Dozent durch gezielte
Schulungen weiterentwickeln kann. Mit den durch die CIT gewonnenen erfolgskritischen
Situationen kann man auch zutreffendere Assessment-Center-Aufgaben konstruieren. Aus dem
Pool von erfolgskritischen Situationen kann man gezielt einige zur Simulation im Assessment
Center auswihlen. Die schon vorliegenden Verhaltensanker kann man dann zur Bewertung des
gezeigten Verhaltens nutzten.
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